









La Marina norteamericana ha
resuelto la valoración de los pues-
tos civiles de trabajo por medio
de la Position Evaluation Pattern,
que es una formulación gráfica
de un sistema valorativo por pun-
tuación. En esta crónica se re-
flejan las características del sis-
tema empleado.
1. Dentro del régimen general de la función pública federal norteamericana
la Administración naval ocupa un lugar especial, sobre todo por lo que respecta
a las técnicas de valoración de los puestos de trabajo.
El rápido desarrollo, tanto en volumen como en el orden funcional, experi-
mentado por los servicios de la Marina durante la segunda guerra mundial, y
reflejado sobre todo en un gran aumento de los puestos de naturaleza civil,
profesional, científica y de gestión administrativa, unido, por otra parte, a la
experiencia no demasiado satisfactoria de la aplicación del método de los
grados de la Classification Act, movió a las autoridades navales a crear otro
método más elástico y adaptable a puestos de gran diversidad.
A tal efecto fue llevado a cabo un estudio de los métodos de valoración de
puestos empleados en la industria. De dicho estudio se desprendió que los mé-
todos de puntuación eran,muy superiores—en cuanto que limitaban más el
margen de discrecionalidad y de arbitrio personal necesario—al método de
grados o de clasificación creado en virtud de la citada Ley de 1949.
2. El método de puntuación es, sin duda, el más científico. La razón estriba
en que las puntuaciones básicas de los factores pueden determinarse por medio
de ponderaciones estadísticas, y sobre la base de tales puntuaciones cabe cons-
truir escalas mediante progresión aritmética o geométrica.
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Es esencial, por ello, la elección de un sistema de factores adecuado y una
exacta ponderación estadística del valor relativo de cada factor de los puestos
dentro del cuadro general de la organización.
En la función pública es necesario que tales ponderaciones vengan hechas
o aprobadas por los órganos asesores competentes, a un nivel suficiente para
darles efectividad. Sólo así es posible satisfacer las exigencias de las garantías
de los derechos de los funcionarios. Ello permite, a su vez, una mayor seguridad
en el plano técnico y aplicativo.
3. La Marina norteamericana ha resuelto esta cuestión de forma original
y eficaz con la Position Evaluation Pattern, que es una formulación gráfica
de un sistema de valoración por puntuación. Dado el carácter obligatorio gene-
ral de la Classification Act, especialmente en relación con las retribuciones bási-
cas, hubo que tener en cuenta, aparte de los problemas técnicos propios del
método de puntuación, la necesidad de una perfecta compatibilidad y aplica-
bilidad de dichas retribuciones básicas, o más concretamente, lo que constituye
el supuesto de las mismas, los grados definidos por el artículo 602.
En cuanto al aspecto técnico del método, difiere de los generales usados por
las empresas. El número de factores admitidos generalmente suele ser de
cinco, mientras la Position Evaluation Pattern emplea siete. También los niveles
o intervalos dentro de cada factor son convencionales. Para determinar la
puntuación de cada factor se compara la proporción en que se da el factor en
el puesto, y se determina la puntuación que corresponde dentro del intervalo.
Las puntuaciones así obtenidas para cada factor se suman, dando el total la
puntuación-del puesto.
No entra dentro del concreto ámbito de una «crónica» el enjuiciar la pureza
científica de esta formulación gráfica. Queda al criterio del lector iniciado en
estas técnicas el juicio sobre su valor científico y su contribución a la adminis-
tración de personal.—M. HEREDERO.
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FACTORES CONVENCIONALES G R A D O DE CONCRECIÓN DE LOS FACTORES PUNTOS
1 CONTROL DE SUPERVISIÓN
EJERCIDO SOBRE ELPUESTO
U NATURALEZA Y AMPLITUD
DE LA SUPERVISIÓN DELIBE-
RADA Y PLANEADA EJERCIOA
SOBRE EL TRABAJO OEl PUESTO
POR UN ÓRGANO SUPERIOR.TAL
CONTROL ES POSITIVO Y REFLEJA
LA DECISIÓN DEFINIDA OEL ÓR-
GANO SUPERIOR. DE LIMITAR
EL ÁMBITO OE TRABAJO Y LA
NATURALEZA Y DEFINITIVIDAD
DE LAS DECISIONES PERMITIDAS
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LOS RESULTADOS EXACTOS LOS RESULTADOS DESEADOS SON ESPECIFICADOS EN DE-
DESEADOS SON ESPECIFI- TALLEMOS MÉTODOS A EMPLEAR EN LA PERSECUCIÓN DE
CADOS EN.DETALLE; LOS TALES OBJETIVOS SON INDICADOS CON CIERTO GRADO DE
MÉTODOS A EMPLEAR SON DEFINICIÓN, PERO NO DE MANERA EXPLÍCITA', EL IN -
FIJAOOS DE MANERATAN TERESADO PUEDE ELEGIR MÉTODOS O FUENTES DE I N -
EXPLICITA QUE SU APLICA- FORMACIÓN OE ENTRE VARIOS SUGERIDOS POR ELSU-
CION NI EXIGE NI PERMI- PERVISOR; LA EXACTITUD E INTEGRIDAD DÉLOS RESUL-
TE DISCRECIÓN SUSTAN- TADOS DE LAS OPERACIONES NO ES OBJETO DE REVI-
TIVA ALGUNA EN LA EJE- ' SION, A MENOS QUE SE INVOLUCREN PROBLEMAS
CUCION;LOS RESULTADOS NUEVOS, QUE NORMALMENTE NO SEAN CARACTERIS-
DETOOAS LAS OPERADO- TICOS DEL TRABAJO, EN CUYO CASO LA APLICACIÓN
NESSON SOMETIDOS A EXACTA Y EFECTIVA DE LOS PROCEDIMIENTOS.REGLA-
REVISION EN CUANTO A MENTACIONES O PRECEDENTES QUE RIGEN EL A M B I -
SU EXACTITUD E INTE- TO INMEDIATO OE TRABAJO ES OBJETO DE EXAMEN
GRIDAD CRITICO
LOS RESULTADOS DESEADOS SON INDICADOS
EN UN SENTIDO GENERAL DE PRODUCTOS F I -
NALES A OBTENER.SE SUGIEREN, PERO NOSE
PRESCRIBEN EXPLÍCITAMENTE LOS MÉTODOS
POSIBLES A EMPLEARLOS RESULTADOS PRIN-
CIPALES OBTENIDOS EN LAS DISTINTAS PAR-
TES COMPONENTES DE LA TOTAL FUNCIÓN DEL
PUESTO SON SOMETIDOS A REVISIÓN EN LO
QUE RESPECTA A LA SOLIDEZ DE LA APRE-
CIACIÓN TÉCNICA Y EN CUANTO A SU GE-
NERAL EFECTIVIDAD Y ADECUACIÓN A LAS
DIRECTRICES Y OBJETIVOS.
LOS RESULTADOS DESEADOS
SON INDICADOS SOLO EN UN
SENTIDO GENERAL DE OBJE-
TIVOS GENÉRICOS; LA DE-
TERMINACIÓN OE LOS METO-
DOS A EMPLEAR ES DEJADA




TE EN CUANTO A LA CONSE-
CUCIÓN DE LOS OBJETIVOS
PROGRAMÁTICOS HACÍALOS
CUALES VAN DIRI6IDAST0-
DAS LAS FASES DELTRABAJO.
10
2 NORMAS DIRECTRICES
LA EXTENSIÓN EN QUE LAS
DECISIONES Y LOS ACTOS HAN
DE AJUSTARSE A PRECEDENTES.
NORMAS DE TRABAJO.1IMITA-
CIONES OPERATIVAS U OTRAS
NORMAS DIRECTRICES.
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LAS DECISIONES Y DE-
TERMINACIONES T I E -













LAS DECISIONES Y DE-
TERMINACIONES TIE-





VOS AL ÁMBITO GENE-




DE UN CRITERIO A D -
QUIRIDO MEDIANTE
UNA FORMACIÓN ESPE-












Y CUANDO LOS HAY NO SE
PUEDEN APLICARSIN UNA
INTERPRETACIÓN Y ADAP-





CIÓN Y EXPERIENCIA EN
LOS NIVELES SUPREMOS




N U M E R O 1

FACTORES CONVENCIONALES GRADO DE CONCRECIÓN DE LOS FACTORES PUNTOS
3 ORIGINALIDAD DE
PENSAMIENTO NECESARIA
El GRADO DE INVENTIVA,IMA-
GINACIÓN Y CAPACIDAD INNO-
VADORA REALMENTE NECESA-
RIO PARA ELTRABAJOjLA NE-
CESIDAD DE RESOLVER PRO-
BLEMAS NO TRATADOS CON
ANTERIORIDAp DETAL MANE-
RA QUESEA POSIBLE OBVIAR
LA NECESIDAD DE UNA SOLU-
CIÓN ORIGINAL EN EL CASO
CONCRETO.
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ES NECESARIO CIERTO SENTIDO CRITI-
CO, PERO LAS DESVIACIONES CON RES-
PECTO A LOS PROCEDIMIENTOS NOR-
MALES DE TRABAJO SON HECHAS DE
ACUERDO CON PRACTICAS O PRECE-
DENTES BIEN DEFINIDOS Y ESTABLE-
CIDOS, MAS QUE POR INNOVACIÓN.
ELTRABAJO REQUIERE LA CONCEPCIÓN DE MÉTODOS
NUEVOS Y PREVIAMENTE NO UTILIZADOS, PERO NO




SO ANÁLISIS E IN-
TERPRETACIÓN
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4 DIVERSIDAD DEL TRABAJO
EL GRADO DE DIVERSIDAD DEL
TRABAJO DEL PUESTO EN TAN-
TO EN CUANTO QUE TAL DIVER-
SIDAD REPRESENTE ESPECIES
OETRABAJO DIFERENTES EN SI
MISMAS,QUE REQUIERAN ELUSO
DE TÉCNICAS DISPARES Y EXI-



























LIDADES, MÉTODOS Y CRI-




TES DE TRABAO ESPECIA-
LIZADO.
TRABAJO QUE ABAR-
QUE UN CUMULO DE
ÁMBITOS DIFEREN-
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5 RELACIONES PERSONALES
LA MEDIDA DEL QJJÉ, POR
QUJ Y CÓMO DE LA FASE
DE TRABAJO QUE ES REA-
LIZADO DANDO Y ASEGU-
RANDO INFORMACIÓN, EXPLI-
CANDO DIRECTRICES Y METO-
DOS, Y PERSUADIENDO PARA
LA ACCIÓN MEDIANTE CONTAC-










DAR O ASEGURAR IN-
FORMACIÓN CON CA-









CIÓN SOBRE PROBLEMAS DE
NATURALEZA NO RUTINA-
RIA, NO REPETITIVA; ES
NECESARIA LA EXPLICACIÓN
O INTERPRETACIÓN DE DATOS,
CON INDEFERENCIASY PRE-
SUNCIONES ASI COMO EX-
PLICACIONES CONCRETAS.
OBTENER ASISTENCIA O AYU-
DA EN LAS DETERMINACIONES
IMPREVISTAS O PROBLEMÁ-
TICAS.



























FACTORES CONVENCIONALES GRADO DE CONCRECIÓN DE LOS FACTORES PUNTOS
8 CAPACIDAD VINCULANTE
EL TIPO Y PROPORCIÓN DE
LA AUTORIDAD INVESTIDA
EN EL PUESTO, PARA VINCU-
LAR A LA ORGANIZACIÓN A
UNA POLÍTICA. LINEA DE
ACTUACIÓN O ACTUACIÓN
CONCRETA, SIN PERJUICIO
DÉLAS LIMITACIONES A DICHA
AUTORIDAD.
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CUALESQUIERA DECLARACIO-
NES, ORALES O ESCRITAS,SON
HECHAS EN RESPUESTA A CUES-
TIONES ESPECIFICAS Y AFEC-
TAN EXCLUSIVAMENTEA HECHOS.
LA FORMULACIÓN DE UNA TAL
DECLARACIÓN NO VINCULA POR
SI A LA ORGANIZACIÓN A UNA
ACTUACIÓN CONCRETA O A UNA
LINEA DE ACTUACIÓN.
LAS DECISIONES VINCULAN-
TES IMPLICAN EL DAR IN -
FORMACIÓN BASADA EN
PRECEDENTES.RESOLUCIONES
Y NORMAS Y REGLAS BIEN
DEFINIDAS. LA FUENTE DE
INFORMACIÓN NO SE HALLA
ALALCANCE DE OTRA ORGA-
NIZACIÓN NI DEL PUBLICO.
SI BIEN LAS INTERPRETA-
CIONES NO ACTÚAN COMO
CONTROL SOBRE LA UNIDAD
ADMINISTRATIVA Y NO SON
VINCULANTES DE MANERA
FINAL,LAS DECLARACIONES















RÁCTER NO BIEN DE-
FINIDO Y REPETITIVO,
NO VINCULAN DE MA-






O PROGRAMA EN SU TO-
TALIDAD. CON FACUL-
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7 CONTROL DEL TRABAJO
DE OTROS
A ELGENERO Y EXTENSIÓN DE
LAS FACULTADES SUPERVISO-
RAS.OEL PUESTO CON RES-
PECTO ALA MANERA EN
QUE TAL CONTROL ES EJER-
CIDO Y EL GRADO DE SU PLE-
NITUD Y CARÁCTER FINAL.
MEDICIÓN OEL VOLUMEN DE
LA RESPONSABILIDAD DE SU-
PERVISIÓN Y DIRECCIÓN,EN














CRITOS PERO SIN CUI-
DAR DE LA CALIDAD OEL
TRABAJO RENDIDO O
EFECTUADO.
ASIGNAR TRABAJO A SUBOR-
DINADOS. RESOLVER LOS PRO-
BLEMAS SURGIDOS EN EL CURSO
DEL TRABAJO, Y REVISAR LA
CONFORMIDAD CON LAS INS-
TRUCCIONES Y PROCEDIMIEN-
TOS,CON RESPONSABILIDAD EN
CUANTO A CALIDAD Y CANTIDAD
DÉLOS ESFUERZOS DE LOS SU-
BORDINADOS
PROGRAMAR Y ORGANIZAR EL
TRABAJO DE UNA UNIDAD O
ADAPTARLO A LOS CAMBIOS
DE LA CANTIDAD OEL TRABA-
JO O LA CIFRA DELPERSONAL,
ACELERAR LA PRODUCCIÓN,RE-
SOLVER LOS RETRASOS Y PUN-
TOS MUERTOS Y ACONSEJAR
SOBRE PROBLEMAS SUSTAN-
TIVOS, CON RESPONSABILIDAD
EN CUANTO A CALIDAD Y CAN-
TIDAD DEL TOTAL RENDIMIEN-
TO DE LA UNIDAD.
COORDINAR EL TRABAJO DE
DIVERSAS UNIDADES SUBORDI-
NADAS, ASIGNAR ENCARGOS O
FUNCIONES, DIRIGIR LA UTILI-
ZACIÓN DE LOS SERVICIOS DE
PERSONAL. UTILLAJE Y MATE-
RIAL.Y MEJORAR MÉTODOS Y
PROCEDIMIENTOS DETRABJO,
CON PLENA RESPONSABILIDAD
POR LA EFECTIVIDAD GENERAL
OETOOAS LAS OPERACIONES.

























PUNTOS: I 10 15 2.5 30 35 40 45 50
SUBTOTAL FACTORES 5 " 7
SUBTOTAL FACTORES 1 - 4
TOTAL
GRADO
NUMERO 3

